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фіскального напряму, країнам - членам Європейського Союзу вдалося побудувати таку 
оптимальну систему оподаткування, яка в сучасному вимірі стала невід'ємною інтегрованою 
активною частиною загальної соціально-економічної політики, спрямованої на максимізацію 
добробуту всіх громадян. 
Зарубіжні дослідження теорії і практики оподаткування засвідчують, що місце податків у 
державній політиці розвинених країн є дещо ширшим, ніж у вітчизняній практиці, де вони 
використовуються, головним чином, як фіскальний інструмент. Поряд із фіскальною функцією 
за податками закріплені та широко використовуються економічна підфункція, яка має сприяти 
економічному зростанню, монетарній стабільності, повній зайнятості, обмеженню інфляції, та 
соціальна, або розподільча, підфункція, спрямована на зменшення нерівності в розподілі 
доходів. 
Отже, більшість зарубіжних країн в період економічних дисбалансів віддають перевагу 
застосуванню засобів податкового стимулювання та підтримки, тобто основна увага 
зосереджується на реалізації регулюючої функції податків. В контексті підвищення 
ефективності вітчизняної податкової системи доцільно зазначити, що процеси оподаткування 
повинні сприяти реалізації політики зайнятості, впливати на розподіл доходів у напрямку 
забезпечення справедливості, а також створити бар'єр для використання тіньових схем сплати 
податків. Загальні світові тенденції оподаткування повинні стати орієнтиром для ефективної і 
швидкої адаптації податкових систем тих країн, які мають на меті інтегруватися в глобальне 
економічне суспільство. 
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ПОРІВНЯЛЬНИЙ АНАЛІЗ МЕХАНІЗМУ РЕГУЛЮВАННЯ ОПЛАТИ ПРАЦІ В 
УКРАЇНІ ТА ЗАРУБІЖНИХ КРАЇНАХ 
 
Анотація. У статті здійснено порівняльно-оціночний аналіз сучасного стану регулювання оплати 
праці в ринкових системах зарубіжних країн, досліджено основні тенденції регулювання оплати праці в 
Україні, виокремлено основні проблеми регулювання оплати праці. 
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СРАВНИТЕЛЬНЫЙ АНАЛИЗ РЕГУЛИРОВАНИЕ 
ОПЛАТЫ ТРУДА В РЫНОЧНЫХ 
ЭКОНОМИЧЕСКИХ СИСТЕМАХ ЗАРУБЕЖНЫХ 
СТРАН И В УКРАИНЕ 
 
Аннотация. В статье  осуществлен 
сравнительно-оценочный    анализ современного 
 
COMPARATIVE ANALYSIS OF 
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ECONOMIC SYSTEM FOREIGN 
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Abstract.   In   the   article   the   comparatively- 
evaluation analysis of the modern state of adjusting 
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состояния регулирования оплаты труда в рыночных 
системах зарубежных стран, исследованы основные 
тенденции регулирования оплаты труда в Украине, 
выделены основные проблемы регулирования оплате 
труда. 
Ключевые слова: заработная плата, 
минимальная заработная плата, государственное 
регулирование. 
of payment of labour is carried out in the market 
systems of foreign countries, the basic tendencies of 
adjusting of payment of labour are investigational in 
Ukraine, the basic problems of adjusting to payment 
of labour are distinguished. 
Keywords: salary, minimum wage, government control. 
 
Постановка проблеми. Питання організації заробітної плати і формування її рівня 
складають основу соціально-трудових відносин у суспільстві, оскільки включають нагальні 
інтереси всіх учасників трудового процесу. Будь-які зміни, що стосуються оплати праці, прямо 
чи опосередковано впливають на доходи всіх членів суспільства. Тому, в жодній країні світу 
питання регулювання оплати праці не залишені лише на розсуд ринкових сил, хоча методи, 
сфера і масштаби державного втручання у ці процеси у кожній країні відрізняються. 
Аналіз останніх наукових досліджень. В економічній літературі як вітчизняній, так і 
зарубіжній широко розглядаються різноманітні методи та напрями регулювання заробітної 
плати, визначення його ролі та основних завдань. Зокрема, проблематика організації оплати 
праці та напрямів її вдосконалення є предметом науково-практичних досліджень Богині Д.П., 
Грішнової  О.А.,  Колота  А.М.,  Кроленка  А.В.,  Кривенко  С.В.,  Матвійчук  О.І.,  Новикова  В.М., 
Ткаченко Л.Г.. Питанням регулювання оплати праці в Україні присвячені праці Губіна К.Г., 
Лук’янченко Н.Д., Синяєвої Л.В., Сімутіної Я.В., Шалімової Н.С. та багатьох інших дослідників. 
Однак,  остаточно  невирішеними,  на  нашу  думку,  залишаються  проблеми  ґрунтовного 
вивчення та пошуку шляхів вдосконалення власне самого механізму регулювання заробітної 
плати та дослідження його інструментів. 
Мета роботи. З огляду на це, основною метою написання статті є побудова здійснення 
порівняльно-оціночного аналізу регулювання оплати праці у ринкових економічних системах 
європейських країн та виявлення основних чинників його диференціації з метою їх врахування 
при формуванні ефективної системи регулювання оплати праці в Україні. 
Виклад основного матеріалу. З точки зору організаційного підходу розрізняють основну і 
додаткову заробітну плату. Основна заробітна плата — це винагорода за виконану роботу 
відповідно до встановлених норм праці (норми часу, виробітку, обслуговування, посадові 
обов'язки) [1]. Вона встановлюється у вигляді тарифних ставок (окладів) і відрядних розцінок 
для робітників і посадових окладів для службовців. Додаткова заробітна плата є винагородою 
за працю понад встановлені норми, за трудові успіхи та винахідливість та за особливі умови 
праці.  Це  доплати,  надбавки,  гарантійні  та  компенсаційні  виплати,  передбачені 
законодавством, премії за сумлінне виконання виробничих завдань та функцій [1]. 
В українському трудовому законодавстві, зокрема в Законі України "Про оплату праці" [1], 
у структурі заробітної плати виділяють також інші заохочувальні та компенсаційні виплати: 
винагороди  за  підсумками  праці  за  рік,  премії  за  спеціальними  системами  і  положеннями, 
компенсаційні та інші грошові або матеріальні виплати, які не передбачені актами чинного 
законодавства або проводяться понад встановлені ним норми. 
Основою організації оплати праці є тарифна система, яку становлять тарифні розряди, що 
характеризують складність і кваліфікацію виконуваних робіт; тарифні ставки, які виступають 
мірою ціни праці певної складності (розряду), тобто ціни праці працівника певної професії і 
кваліфікації протягом певного проміжку часу (година, день, тиждень); тарифна ставка першого 
розряду найнижча; міжкваліфікаційні (міжпосадові) співвідношення розмірів тарифних ставок (посадових окладів); тарифні сітки (схеми посадових окладів), тобто сукупність тарифних 
розрядів,  ставок  та  міжкваліфікаційних  співвідношень  для  працівників  різних  професій  і 
кваліфікацій,     які     виконують     різні     за     складністю     роботи;     тарифно-кваліфікаційні 
характеристики (довідники), що їх розробляє Міністерство праці України [2]. 
В умовах тарифної системи діють дві основні форми оплати праці — відрядна і погодинна (рис. 1.). 
Відрядна  заробітна  плата залежить  від  кількості  виробленої  працівником  продукції  і 
використовується насамперед для оплати праці робітників на виробництві. Відрядна заробітна 
плата в свою чергу має кілька систем. Пряма відрядна заробітна плата означає, що заробіток 
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безпосередньо залежить від виробітку. Така система найбільш зрозуміла працівникам і кожен з 
них може самостійно визначити розмір своєї заробітної плати. Непряма відрядна заробітна 
плата використовується для оплати праці допоміжних працівників, зайнятих обслуговуванням 
основних технологічних процесів (наладчиків, помічників майстрів тощо). Заробітна плата при 
цьому залежить від результатів праці тих основних робітників, яких обслуговує допоміжний 
працівник. Відрядно-преміальна заробітна плата поєднує заробіток за основними відрядними 
розцінками з премією за ефективну і якісну працю. Відрядно-прогресивна заробітна плата 
нараховується таким чином: виконання норми оплачується за одними розцінками, а виробіток 
продукції понад норму — за іншими, збільшеними розцінками. Залежно від рівня 
перевиконання норм останні поступово зростають за певною шкалою. Акордна система оплати 
праці означає, що відрядна розцінка обчислюється на основі норм не на окрему операцію 
(виріб), а на весь комплекс робіт у цілому. При скороченні терміну виконання робіт працівники 
преміюються. Така система поширена у галузях з тривалим виробничим циклом. Колективний 




Рис. 1. ФОРМИ ТА СИСТЕМИ ОПЛАТИ ПРАЦІ [2] 
Погодинна заробітна плата залежить від тривалості відпрацьованого часу і практикується 
для  оплати  праці  спеціалістів,  службовців  і  керівників.  Основними  її  системами  є  наступні. 
Проста  погодинна  заробітна  плата  —  це  заробіток,  що  нараховується  за  погодинними  або 
поденними тарифними ставками (місячними окладами) з урахуванням фактично 
відпрацьованого  часу.  Погодинно-преміальна  заробітна  плата,  яка  передбачає  крім  оплати 
праці за погодинними тарифними ставками, ще й премію за досягнення встановлених якісних і 
кількісних виробничих показників. 
За межами тарифної системи, особливо для стимулювання працівників, зайнятих збутом 
продукції, використовується комісійна форма оплати праці. Заробіток працівника при цьому, 
як  правило,  складається  з  двох  частин  —  фіксованого  окладу  та  комісійної  винагороди. 
Остання поділяється на: — лінійну, що нараховується за твердим нормативом у вигляді певного процента від 
розміру результатного показника (обсягу продажу); — прогресивну, тобто поступове збільшення нормативних ставок (процента) винагороди 
при досягненні певного рівня результатного показника; 
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— регресивну, тобто поступове зменшення нормативних ставок (процента) винагороди на 
деяких етапах поліпшення результатного показника для оптимізації загальних розмірів 
заробітної плати. 
Методологія розрахунку заробітної платні за різними системами оплати праці приведена у 
таблиці 1. 
Таблиця 1 
МЕТОДОЛОГІЯ РОЗРАХУНКУ ЗАРОБІТНОЇ ПЛАТНІ ЗА РІЗНИМИ СИСТЕМАМИ ОПЛАТИ ПРАЦІ [2] 
 















, , де 
Р - розцінка, Q – кількість оброблених виробів, m – годинна тарифна ставка розряду, грн., Нвр – 
норма часу на обробку одиниці продукції 
, де p – розмір премії у % до тарифної ставки, k – розмір премії за кожен % перевиконання плану, n - % перевиконання встановлених показників 
, , де 
Рнеп – непряма відрядна розцінка, Qосн – обсяг продукції, що вироблена основним робітником, mдоп – тарифна ставка допоміжного робітника, 







, де m – годинна (денна) тарифна ставка робітника відповідного розряду, T – фактично відпрацьоване на виробництві час (години, дні) 
 
В Україні існує державне і договірне регулювання оплати праці. 
В основі державного регулювання заробітної плати лежать норми, що містяться у 
конвенціях   і   рекомендаціях  Міжнародної  організації   праці,  Конституції   України,  Кодексі 
законів  про  працю,  у  законодавчих  актах  України.  Державне  регулювання  оплати  праці 
здійснюється прямими і непрямими методами. Пряме регулювання — це безпосереднє 
встановлення державними органами кількісних параметрів і норм заробітної плати, які є 
обов'язковими для підприємців усіх форм власності й господарювання. Відповідно до Закону 
України "Про оплату праці" [1] інструментами прямого регулювання заробітної плати є: 
встановлення розміру мінімальної заробітної плати, інших державних норм і гарантій, умов і 
розмірів оплати праці працівників бюджетного сектора економіки, а також керівників 
підприємств, заснованих на державній і комунальній власності; регулювання фондів оплати 
праці працівників підприємств-монополістів згідно з переліком, який визначається КМУ; 
оподаткування  доходів  працівників;  використання  системи  індексації  трудових  доходів  з 
метою захисту заробітної плати від інфляції; компенсації працюючим втрати частини заробітку 
через затримання його виплати. 
Непряме регулювання впливає на рівень, структуру і динаміку заробітної плати лише 
опосередковано. Воно здійснюється через вдосконалення тарифної системи, запровадження 
методів наукової організації праці; механізми інвестування, ціноутворення та оподаткування 
підприємств; антимонопольні й антиінфляційні заходи; розвиток соціального партнерства у 
сфері оплати праці, політику соціального захисту населення тощо. 
Важливим елементом державного регулювання оплати праці в є застосування інституту 
мінімальної  заробітної  плати.  Функціональну  роль  мінімальної  заробітної  плати  в  Україні 
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визначено в Законі України "Про оплату праці" [1], який трактує мінімальну заробітну плату як 
законодавчо встановлений розмір з зарплати за просту, некваліфіковану працю, нижче якого 
не може провадитися оплата за виконану працівником місячну, годинну норму праці (обсяг 
робіт). 
Договірне регулювання оплати праці працівників підприємств здійснюється на основі 
системи угод, що укладаються на державному (генеральна угода), галузевому (галузева угода), 
регіональному (регіональна угода) та виробничому (колективний договір) рівнях відповідно 
до Закону України "Про колективні договори і угоди". 
У розвинених країнах мінімальна заробітна плата виконує функцію захисту прожиткового 
мінімуму і встановлюється одним з наступних методів: у процентах від середньої заробітної 
плати (нормативний метод) або залежно від одержаного доходу на усередненого члена сім'ї 
(середньостатистичний метод). В обох випадках мінімальна заробітна плата пов'язується із 
загальним станом економіки, умовами виробництва, що визначають доходи зайнятого 
населення від праці. 
У  країнах  з  тривалою  історією  та  розвиненою  ринковою  економікою  нагромаджено 
великий досвід застосування найрізноманітніших систем оплати праці. Системи оплати праці 
різних країн характеризуються своїми відмінними ознаками, зокрема: Швеції – солідарною 
заробітною  платою;  Японії   –  оплатою  за  стаж;  Німеччини   –  стимулюванням  зростання 
продуктивності;  США  –  оплатою  за  кваліфікацію;  Великобританії  –  оплатою  за 
індивідуальними  контрактами;  у  Франції  –  індивідуалізацією  зарплати;  Італії  –  виплатою 
колективних та індивідуальних надбавок до галузевої тарифної ставки і надбавками у зв’язку 
зі  зростанням  вартості  життя.  Одночасно  спостерігається  загальна  спрямованість  систем 
оплати  праці  на  підвищення  ефективності  виробництва.  В  ряді  країн  діють 
загальнонаціональні  або  галузеві  правила,  за  якими  регулюються  основні  положення  про 
порядок встановлення, заміни і перегляду норм праці. Однак в усіх випадках норми праці 
встановлюються безпосередньо на підприємствах. Практичну допомогу підприємствам у цій 
роботі надають некомерційні та приватні консультативні центри, асоціації, які професійно 
займаються питаннями нормування праці, надають підприємствам та організаціям відповідне 
програмне забезпечення із використанням сучасних засобів обчислювальної техніки. У низці 
країн трудовим законодавством встановлюються: правила оплати відпусток і святкових днів, 
простоїв, шлюбу та інші виплати гарантійного і компенсаційного характеру; правила порядку 
та   періодичності   виплат   заробітної   плати,   способів   захисту   заробітків   працівників   від 
надмірних вирахувань; індексація заробітної плати тощо. На багатьох іноземних підприємствах 
(організаціях) переважно використовують почасову оплату праці робітників з метою 
підвищення якості продукції, а не її кількості. 
Механізм державного регулювання оплати праці в країнах ЄС базується на 
співвідношенні таких складових, як: мінімальна заробітна плата, граничні розміри її зростання 
в період інфляції, податкова політика (державне регулювання); загальний порядок індексації 
доходів,   форми   і   системи   оплати   праці   тощо   (колективно-договірне   регулювання   на 
галузевому рівні); розміри тарифних ставок і окладів, доплат і надбавок (колективні договори); 
середня заробітна плата (ринок робочої сили) [3]. 
Таким чином, країни Європейського Союзу відмовились від адміністративних та 
центральних планових механізмів і методів установлення заробітної плати, чим відкрили 
широку  дорогу  соціальному  діалогу.  Питання  заробітної  плати  в  основному  вирішується 
шляхом колективних переговорів або індивідуально, на рівні підприємства 
В країнах Західної Європи використовуються три моделі стимулювання праці: 
безпреміальна (функції кращої мотивації праці виконує заробітна плата); преміальна, що 
додатково  включає  виплати  пов’язані  з  розміром  доходу  чи  прибутку  підприємства; 
преміальна,  що  передбачає  виплати  пов’язані  з  індивідуальними  результатами  праці. 
Преміальні моделі оплати праці функціонують: через участь у прибутках (річна 
диференційована винагорода з прибутку підприємства); через участь у доходах (з суми доходу 
кожному 156 працівникові видається винагорода, пов’язана з виконанням завдання і не 
залежить від прибутку); через участь у капіталі (робітники одержують премії у вигляді акцій 
по їх номінальній вартості). 
Особливістю систем стимулювання у європейських країнах є широке розповсюдження 
заохочень за впровадження різноманітних нововведень. Зокрема, більшість фірм створюють 
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преміальні фонди для спеціальної винагороди за створення, освоєння і випуск нової продукції, 
але їх розмір встановлюється залежно від приросту обсягу продажів нової продукції, її частки в 
обсязі виробництва. Цікавим є зарубіжний досвід формування та застосування системи 
матеріального заохочення персоналу, де визначальними елементами є: використання тарифної 
системи; застосування прогресивних форм оплати праці; вища оплата розумової праці; істотна 
індивідуалізація заробітної плати. Поширеною є тарифна система як інструмент диференціації 
оплати праці залежно від складності, умов і важливості роботи. У високорозвинених країнах 
переважно застосовуються єдині тарифні сітки для робітників, спеціалістів і службовців. Кожна 
галузь економіки, як правило, формує власні тарифні сітки, які, у свою чергу, модифікуються на 
рівні фірм. 
Висновки.    Враховуючи   викладене    вище,    європейський    досвід    країн    з    ринковою 
економікою  свідчить  про  те,  що  державне  регулювання  відносин  з  оплати  праці  через 
ефективні   механізми   державних   гарантій   та   оподаткування,   є   абсолютно   необхідним. 
Результати реформування української економіки свідчать поки що про негативні наслідки 
фактичного виходу держави зі сфери регулювання відносин у сфері оплати праці та 
використання неадекватних ринковій економіці механізмів. 
На підприємствах країн ЄС широкого розповсюдження набула індивідуальна оплата праці, 
яку слід використовувати як при регулярній оцінці досягнень персоналу (рейтинг працівників, 
безтарифні системи), так і за допомогою особливої структури тарифної системи („плаваючі” 
розряди). В Україні вже використовується багаторівнева тарифна сітка, що дає можливість 
коригувати тарифні ставки в залежності від рівня складності роботи, посади та кваліфікації 
працівника.    Вона    застосовується    переважно    у    бюджетних    установах,    організаціях    та 
підприємствах, проте майже не використовують її при розробці систем оплати праці у 
приватному секторі. 
Враховуючи проаналізований досвід розвинених країн щодо регулювання системи оплати 
праці та її окремих складових, в Україні можна вдало використати окремі з них. 
1.  Серед систем оплати праці, на нашу думку, вдалою повинна бути орієнтація на досвід 
Німеччини та Великобританії, в яких система оплати праці побудована на стимулюванні 
зростання  продуктивності  та  використанні  індивідуальних  контрактів.  Таке  впровадження 
дозволить мотивувати працівників виготовляти більшу кількість та якіснішу продукцію, а в 
укладених індивідуальних контрактах – прописувати всі умови праці. Такі заходи, насамперед, 
дозволять ефективніше захищати права найманих працівників. 
2.  Широко застосовувати преміальну систему оплати праці, яка дає змогу диференціювати 
розміри заробітної плати в залежності від індивідуальних результатів праці кожного 
працюючого. 
3.  Запровадити   використання   тарифної   системи   заробітної   плати   на   підприємствах 
(організаціях) усіх видів економічної діяльності та форм власності, що повинно стимулювати 
підвищення кваліфікації працівників, індивідуальних результатів праці. 
4.  Використовувати проміжну модель формування мінімального розміру заробітної плати, 
яка визначатиметься у загальнонаціональних колективних угодах, які укладаються щорічно й 
поширюються на всіх зайнятих. Розмір мінімальної оплати праці повинен бути вищим ніж 
прожитковий мінімум, і значно вищий, ніж допомога з безробіття для того, щоб мотивувати 
безробітних до пошуку роботи. 
5.  Проводити   вибіркову   індексацією   заробітної   плати:   для   найманих   працівників   з 
низьким рівнем доходів – повністю, а з високим рівнем доходів – частково. 
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